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RESUMO 
Análise da motivação como catalisador da satisfação e do 
desempenho profissional de professores de Benguela/ Angola 
A presente investigação, tem relevância no que toca ao modelo de 
motivação como impulsionador da satisfação e do desempenho 
profissional dos docentes, ajudando-os a aperfeiçoarem as suas ações 
didático-pedagógicas e a motivarem-se para a atividade docente 
educativa, no sentido de darem um rumo adequado na qualidade de 
ensino das escolas secundárias em Benguela. A motivação é uma 
fonte de inspiração para o trabalho bem elaborado, uma vez que é a 
força impulsionadora de todo e qualquer trabalho do individuo 
enquanto ser humano e como profissional. O estudo foi realizado em 
três escolas pertencentes a zonas escolares diferentes, selecionadas 
de forma aleatória estratificada. Levanta-se o presente tema, tendo 
em conta a necessidade que emana das escolas em possuírem 
profissionais motivados para o exercício das suas atividades, ao 
                                                          





ponto de contagiarem esta motivação aos seus alunos, criando um 
ambiente harmonioso e agradável que posteriormente poderá 
traduzir-se em satisfação laboral e aprendizagem efetiva para todos. 
Não existe trabalho perfeito sem motivação e satisfação no sujeito que 
a pratica. Assim, o propósito primordial desta investigação, centra-se 
na análise do papel da motivação e satisfação para o bom 
desempenho do profissional da educação no nível secundário. Para 
tal, enveredou-se por um tipo de pesquisa descritivo e com ele foram 
utilizados alguns procedimentos metodológicos que viabilizaram o 
alcance de resultados pertinentes e atuais sobre a temática em estudo. 
 
Palavras-Chave: Motivação; Catalisador; Satisfação; Desempenho 
Profissional e Docente. 
 
ABSTRACT 
Motivation of analyses as a stimulus of satisfaction in the 
professional performance of teachers in Benguela/Angola* 
The present research has a relevance in the model of motivation 
as a driver of the satisfaction and professional performance of 
teachers, helping them to improve their didactic-pedagogical actions 
and motivate themselves for educational teaching activity in order to 
give a proper course in the quality of Angolan education. Motivation 
is a source of inspiration for the work of well-being, since it is the 
driving force of every work of the individual as a human being as a 
professional. The study was carried out in three schools belonging to 
different school area selected in a randomized stratified form. The 
present theme is raised; taking into account the need that emanates in 
the schools in aiming professionals motivated with the point of 
transmitting this motivation to their students creating a harmonious 
and pleasant environment that later can translate into job satisfaction 
and effective learning. There is no perfect work without motivation 
and satisfaction in the subject who practices. Thus, the primary 
purpose of this research is to analyze the role of motivation and 
satisfaction for the good performance of the education professional. 
For this, it follows the type of descriptive research was used and some 
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methodological procedures were used that enable the achievement of 
relevant and current results on the subject under study. 
 





A motivação é um dos elementos importantes para a execução de 
qualquer atividade do homem, tanto profissional quanto social porque 
reflete a vontade e o querer de uma realização. No pensar de Ribeiro, 
Passos e Pereira (2018), a motivação é uma força natural que move os 
indivíduos e os capacita de forma a alcançar os objetivos preconizados 
baseando-se em emoções, dando desta feita ênfase a experiências 
emocionais meramente positivas. Podemos assim considerá-la como a 
força que leva cada pessoa como profissional, a criar gosto em tudo que 
faz buscando sempre perfeição e diferença dos demais. Atingindo a 
vontade de praticar a ação, o individuo eleva os seus sentimentos a uma 
emoção que se traduz em autoestima e isto o torna numa pessoa feliz e 
realizada com vontade de executar melhor o trabalho que lhe é 
incumbido. 
Os professores, uma vez colocados ao serviço do público e como 
mentores na facilitação dos conhecimentos dos estudantes, devem 
apresentar-se motivados no seu dia-a-dia profissional, ostentando 
comportamentos proactivos que possam ser usados na motivação dos 
estudantes, assim como desenvolver capacidades que os levem a prever 
as possíveis situações não cómodas na sala de aulas procurando formas 
de as solucionar.    
Chiavenato (2006), ao parafrasear algumas ideias de Maslow sobre a 
pirâmide de necessidades, principalmente no que tange as necessidades 
de estima que visam a busca de valorização, respeito, consideração e 
status, transmite a ideia de que, para o desempenho adequado de 
qualquer trabalho, é necessária vontade para o fazer, que poderá levar-




Não é possível ignorar a questão motivação do profissional, quando 
se quer um trabalho de qualidade. Para tal, é necessário uma ação 
afincada para que este profissional se possa manter satisfeito no 
desempenho do seu trabalho, porque se o individuo não trouxer consigo 
uma motivação intrínseca, pouco se poderá fazer para que retire 
satisfação da sua profissão. Para Teixeira (2005), a motivação deve ser 
entendida tendo em conta a satisfação das necessidades íntimas. A 
motivação intrínseca é o estímulo interno que o indivíduo traz, para 
desenvolver uma tarefa e isto está relacionado com a sua 
autorrealização. O mesmo autor, considera ainda relevante a existência 
de uma motivação extrínseca, que tem a ver com todo estímulo externo, 
nomeadamente, recompensas que passam por prémios ou louvores. 
No que toca à motivação intrínseca, Neves (2002), ao descrever a 
teoria da comparação social declara que o modelo de satisfação no 
trabalho passa pelo nível de afeto e experiência entre o que a pessoa 
pretende e aquilo que adquire no momento. Assim, quanto menor for a 
diferença entre aquilo que o individuo quer e o que recebe do emprego, 
maior será o sentimento de satisfação (Neves, 2002). Para dizer que, 
melhor é, quando o professor consegue conciliar os seus ideais aos 
propósitos da organização/escola para que encontre a sua realização 
profissional. Neste contexto, podemos afirmar que quando a pessoa se 
prepara para um emprego, traz consigo algumas ambições, tendo em 
conta aquilo que pretende receber como recompensa. Mas se o que 
pretende não conjugar com a oferta, poderá evoluir para frustração e 
desespero. 
Cada docente deve ser alguém, a quem a sociedade confia a prestação 
de tarefas que visam o desenvolvimento humano do educando tendo em 
conta a multiplicidade e interatividade das suas dimensões: cognitiva, 
efetiva, psicomotora, linguística, relacional, comunicacional e ética 
(Roldão, 1998b). Isto só acontece se estiverem munidos de 
conhecimentos que os torne cada vez mais motivados a cumprirem suas 
missões com perfeição. 
De acordo com Bruce (2006), a motivação, a satisfação, o 
desempenho e vice-versa interagem constantemente, estando por isso 
intimamente ligados. A motivação e a satisfação laboral têm uma ligação 
intrínseca de tal maneira que, a motivação influência diretamente o 
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comportamento dos professores ao desempenharem as suas funções 
profissionais pelo que desta forma, pode apresentar um desempenho 
profissional satisfatório ou não tendo em conta as condicionantes vistas 
acima. Como refere, Gonçalves (2012), caso os fatores motivacionais 
estejam positivamente presentes ocorre uma satisfação segura, havendo 
também acréscimos na motivação com efeitos multiplicadores diretos na 
produtividade de forma cada vez mais elevada. 
Pensamos que a questão motivação – satisfação – desempenho 
profissional como um sistema automático, passa pelo seguinte percurso: 
estando motivado, o individuo sente-se satisfeito e estando satisfeito, 
mais motivado estará para executar as tarefas profissionais com sucesso. 
Tendo em conta o que se constatou, formulamos para a classe 
profissional dos professores, a seguinte questão: Que papel joga a 
motivação e satisfação no desempenho profissional dos professores? 
Este estudo tem como finalidade primordial proceder à realização do 
diagnóstico do papel da motivação e a satisfação laboral, no desempenho 
profissional dos professores em Benguela/Angola.  
 
1. A MOTIVAÇÃO DOCENTE COMO CATALISADOR DO 
DESEMPENHO LABORAL 
 
Ser professor, docente ou educador exige entrega à profissão ou à 
arte de ensinar. Para tal deve dotar-se de conhecimentos, habilidades, 
capacidades e comportamento de forma a responder e corresponder às 
exigências da sociedade e da profissão. Não bastam apenas os elementos 
acima citados, mas é indispensável estar motivado com a profissão que 
exerce, para que, consiga conduzir eficientemente e ajudar os discentes a 
desenvolver capacidades desejadas a nível do saber.  
Quando falamos de motivação para satisfação laboral estamos a 
incidir numa ação que deve ser exercida com ânimo e diligência, porque 
o professor com vocação é aquele que possui conhecimentos, 
habilidades e atitudes (Novo, Chenicharo, & barradas, 2009), o que em 
poucas palavras podemos resumir como competências. Perrenoud 
(2008), destaca três características fundamentais, indispensáveis à 
tomada da decisão, a mobilização de recursos, sendo também 




coordenação e articulação de esquema de ação ou de pensamento. 
Portanto, a motivação deve ser encarada como um complexo de fatores 
que coexistem e atuam concorrendo para um mesmo fim.  
Porem, é preciso que o professor esteja sempre animado com o 
exercício de sua função para que os alunos encontrem segurança durante 
o processo ensino-aprendizagem, e consigam desenvolver novos 
conhecimentos, habilidades e atitudes como garante de uma 
aprendizagem sólida e sustentável. 
Pinder (1998), defende que a motivação no trabalho ocorre como um 
conjunto de forças energéticas provenientes do indivíduo ou não, quer 
fora dele, mas que aperfeiçoam o comportamento de trabalho 
determinando a sua força, direção, intensidade e duração. Assim, é 
possível perceber como é a atividade docente no dia-a-dia. Portanto, é 
preciso saber que, o professor não é meramente um facilitador da 
aprendizagem, mas também um agente ativo da formação social, afetiva 
e psicológica dos seus alunos. Ele não é apenas um conjunto de 
competências, é uma pessoa em conexão e em evolução. 
 
2. A SATISFAÇÃO PARA O DESEMPENHO PROFISSIONAL 
 
O trabalho é um elemento fulcral na vida de um profissional e é tido 
como provedor de subsistência e de satisfação material, assim como 
fonte de satisfação e realização pessoal. As pessoas sentem-se 
valorizadas quando adotam o seu trabalho como fonte de satisfação e de 
motivação. Desta feita a satisfação profissional ocupa um lugar relevante 
da experiência humana para o desempenho no trabalho. Segundo 
Ribeiro, Passos e Pereira (2018), a satisfação não ocorre por si só, antes 
está estreitamente relacionada com outros fatores, como é o caso das 
recompensas monetárias e das ações de supervisão por parte das 
lideranças. Estes mesmos autores socorrem-se por exemplo da teoria da 
comparação social: quanto menor a diferença entre o que o indivíduo 
deseja e aquilo que realmente deseja, maior a satisfação.  
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3. TEORIAS DA MOTIVAÇÃO 
 
Variadas são as teorias que examinam a motivação, compreendendo 
aspetos diferentes baseados em razões, comportamentos, habilidades, 
satisfação, desempenho, entre outros. Podem de uma forma geral ser 
classificadas como teorias de conteúdo, relacionadas com fatores 
internos à pessoa, descrevendo e interpretando as necessidades que 
motivam as pessoas e teorias de processo que descrevem e analisam o 
processo do comportamento humano.  
Queremos realçar as teorias da motivação de Maslow (1943) e 
Herzberg (1959), que têm sido muito utilizadas tendo em conta a 
abordagem psicológica que fazem e são adequadas ao estudo da 
motivação e satisfação em organizações. Não podemos ignorar aqui a 
atividade diária do professor, pois estas são baseadas nas necessidades 
reais, nos conteúdos do trabalho e na avaliação das ações a partir das 
atribuições de causas e razões objetivas. Vimos aprofundar a baixo, um 
pouco mais alguns aspetos destas duas teorias que consideramos muito 
importantes. 
 
3.1. Teoria da hierarquia de necessidades de Maslow 
A teoria da hierarquia de necessidades foi proposta pelo psicólogo 
norte-americano Abraham Maslow, com o intuito de demonstrar a 
relação existente entre o comportamento motivacional e as diferentes 
necessidades humanas (Cushway & Lodge, 1998; Gonçalves, 2012). 
Esta teoria destaca a satisfação das necessidades desde o nível mais 
baixo a estâncias superiores, respeitando a pirâmide hierárquica onde se 
vê que quando satisfeitas as necessidades de baixo nível, mais satisfação 
se alcança nas necessidades de nível elevado imediato (Fachada, 2014). 
Assim, a insatisfação de uma determinada necessidade pode ser 
considerada uma ameaça psicológica, implicando em reações de 
emergência sobre o comportamento humano (Afonso, 2009). 
Ao falarmos de motivação profissional, cremos que esta é inerente a 
qualquer profissão, e por isso, também ao professor que precisa de estar 
motivado na execução das suas tarefas, pois, para conseguir motivar o 
aluno, o professor precisa de estar ele próprio motivado. Este aspeto, é 




cidadãos para a sociedade do presente e do futuro, cidadãos capazes de 
transformar a sociedade. 
Conforme foi dito acima, a motivação foi mais desenvolvida pela 
psicologia das organizações, com o intuito de compreender e examinar 
as razões que estão por detrás das desmotivações, frustrações, mudanças 
de emprego, absentismo nos locais de trabalho entre outros factos e, que 
elementos poderiam ser introduzidos para elevar o estado motivacional 
dos trabalhadores de uma instituição e conduzi-los para uma conduta 
desejada ao alcance dos objetivos preconizados.  
A motivação é um estado de comportamento gerado por uma 
necessidade, que pode ser física ou psicológica que catalisa 
corporalmente a pessoa a empenhar-se afincadamente na concretização 
das tarefas a sua merce. Diz Fachada (2014), que a motivação “é o que 
move as pessoas a atuar de uma determinada maneira. É o motor da 
conduta”. Podemos entender como sendo um conjunto de fatores 
circunstanciais e dinâmicos que determinam a conduta de um indivíduo, 
por estes serem responsáveis pelo estímulo e direção do comportamento 
das pessoas na busca do que quer alcançar. Tais fatores suportam e 
ordenam as ações de um indivíduo numa determinada atividade, tendo 
em conta os objetivos que ele nutre. Tudo surge quando o indivíduo 
recebe um estímulo interno ou externo que exija dele uma reflexão, uma 
atitude, uma ação com moral elevada.  
A motivação é resultado de estímulos que agem com sobre os 
indivíduos levando-os a ação. Para que haja ação ou reação, é preciso 
que o estímulo seja suficientemente atraente de tal modo que possa ser 
capaz de galvanizar todo organismo do sujeito na busca do pretendido. 
Nesta base, Maslow, citado por Neves (2002. p. 17) e Pereira (2004. p. 
239), considera cinco níveis de necessidades, nomeadamente:   
 Necessidades fisiológicas: todo ser vivo para manter-se firme, 
necessita sustentar seu corpo com alimentos líquidos e sólidos, 
água, sexo e sono. 
 Necessidades de segurança: sentir-se seguro em todos aspetos da 
nossa vida, sem medo de nada, com confiança e estabilidade, nos 
estimula a enfrentar a vida com determinação. 
 Necessidades sociais: todos precisam de afeto, amor e respeito 
como condição indispensável para uma vivência sadia.  
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 Necessidades do ego e estima: tem a ver com autoestima, o 
respeito próprio, uma vez que precisamos nos respeitar a nós 
próprios para que os outros possam nos respeitar também. 
 Necessidades de autoatualização: consiste no desenvolvimento 
pessoal e realização no trabalho tendentes ao nosso constante 
aperfeiçoamento multifacético. 
Portanto, hierarquia de Maslow é dividida em duas partes: as 
necessidades básicas, ligadas aos fatores higiénicos (condições físicas, 
segurança no trabalho, segurança pessoal e familiar) e as necessidades 
superiores correspondentes aos fatores motivadores e de 
desenvolvimento pessoal (autodidatismo).  
 
Na figura abaixo, podemos verificar a ordem do funcionamento e 
elevação da satisfação das necessidades. 
 
Ilustração 1 
Necessidades humanas na perspetiva de Maslow 
 
Fonte: Adaptado de (Teixeira, 2005 e Fachada, 2014) 
 
Partindo da ideia de Maslow, Silva et al. (2006), definem as 




a) Necessidades fisiológicas: referem-se às necessidades básicas dos 
seres humanos, como fome, sede, sono e calor;  
b) Necessidades de segurança: surgem a partir da busca por um 
ambiente estável, e que garanta a proteção do indivíduo.  
c) Necessidades sociais ou de participação: são decorrentes da 
participação e aceitação de um indivíduo por parte dos outros;  
d) Necessidades de autoestima: estão relacionadas ao modo que o 
indivíduo se avalia, conduzindo-o a sentimentos de poder, 
capacidade e aptidão;  
e) Necessidades de autorrealização: consistem na realização 
potencial do indivíduo, e são manifestadas, no momento em que 
todas as demais necessidades forem satisfeitas.  
De acordo com Vieira et all. (2011), as necessidades de Maslow 
podem ser classificadas em dois grupos: necessidades primárias ou de 
baixo nível (fisiológicas e de segurança), influenciadas por estímulos 
externos; e necessidades secundárias ou de alto nível (sociais, de estima 
e de autorrealização), influenciadas por estímulos internos.  
 
3.2. Teoria dos Dois Fatores de Herzberg 
A Teoria dos dois fatores de Herzberg (1996), dividiu os fatores que 
causam satisfação e insatisfação no trabalho em duas categorias: os que 
atendem a necessidades instintivas das pessoas e os que observam a 
necessidades humanas individualizadas. 
Herzberg (1996), chamou os fatores instintivos de fatores de 
manutenção porque apenas mantêm a satisfação quando presentes ou 
causam insatisfação quando ausentes, mas não geram nenhum aumento 
de satisfação. Esses fatores incluem aspetos extrínsecos ao trabalho, isto 
é, que compõem o ambiente de trabalho tais como salário, condições de 
trabalho, supervisão, benefícios, etc. Fazendo uma analogia com um 
hospital, ele os chamou de fatores higiénicos e funcionam como a 
higiene no hospital, não fazem o paciente melhorar, apenas evitam que 
ele fique ainda mais doente. Assim esses fatores não geram satisfação, 
mas evitam a insatisfação, portanto devem estar presentes, caso contrário 
não teremos motivação. Segundo experiências vivenciadas em Angola, 
no período que se seguiu a independência, houve pessoas que 
trabalharam sem salário, ou seja, por amor à profissão, de maneira que 
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recebendo algo ou não, não constituía problema. No regime 
multipartidarista e fase de guerra que o país viveu depois das primeiras 
eleições gerais livres em 1992, passou a reinar profunda desmotivação 
profissional e salarial, isto porque o professor não gozava de prestígio 
nem consideração como devia ser, da parte da entidade patronal e até 
mesmo da sociedade em geral. Havia desprezo, humilhação, salários 
baixos, entre outros males, o que levou a que passasse a se registar um 
elevado grau de absentismo, alto índice de abandono da atividade 
docente, preferindo estes realizarem outras atividades que garantissem 
melhor prestigio e fornecesse melhor salário além de que muitos 
incorriam a outras práticas greves para manifestarem seu desagrado 
segundo a nota nº 07/SPB-SIMPROF/2018, do secretariado provincial 
de Benguela. 
Os fatores vinculados às necessidades humanas individualizadas, 
compõem as condições intrínsecas ao próprio trabalho tais como: 
realização, desafio, responsabilidade, progresso. Herzberg os chamou de 
fatores causadores de satisfação ou motivadores. São os que 
efetivamente nos motivam quando estão presentes, mas se não estiverem 
presentes não haverá grande insatisfação (Pontes, 2002). 
 
Ilustração 1 
Teoria dos dois fatores de Herzberg (Herzberg 1996) 
 





Assim a teoria dos dois fatores afirma que a satisfação no cargo é 
função dos fatores motivadores intrínsecos ao próprio trabalho e a 
insatisfação no cargo é função dos fatores extrínsecos, que formam o 
contexto no qual o trabalho é realizado. 
As maiores contribuições da Teoria dos dois Fatores para a 
compreensão da motivação para o trabalho foram: a possibilidade de o 
funcionário ter maior autonomia para realização e planeamento de seu 
trabalho, a valorização dos processos de enriquecimento de cargos e uma 
abordagem diferenciada sobre o papel da remuneração sobre a 
motivação para trabalho. 
Fazendo uma analogia com a Teoria das Necessidades Humanas, de 
Maslow, é possível aduzir que os fatores de manutenção estão ligados às 
necessidades de ordem inferior e os fatores motivadores com 
necessidades de ordem superior (Ilustração 3). Com a mesma linha de 
raciocínio é possível tirar a ilação de que são necessários patamares 
satisfatórios nos níveis iniciais para que seja possível o surgimento da 
necessidade dos fatores motivadores. 
 
Ilustração 2 
Comparação dos modelos de motivação de Maslow e Herzberg (Queiroz 
1996) 
 
Fonte: Adaptado de Teixeira (2005) 
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Analisadas várias teorias e acompanhando um pouco a dinâmica dos 
professores, podemos confirmar que não há um desempenho profissional 
adequado se a pessoa enquanto trabalhador, não estiver motivado, 
focado e satisfeito com o que faz porque acredita-se que existe uma 
grande ligação entre a motivação e a satisfação para o desempenho 
profissional dos professores. Na verdade, nada é melhor se não nos 
sentirmos seguros no local de trabalho e principalmente ter um grande 
reconhecimento pelos nossos superiores hierárquicos, tudo isso converge 
para qualidade efetiva do trabalho realizado. Quando somos motivados 
para o trabalho, sentimo-nos bem e com mais entusiasmo para cumprir 
as nossas atividades propostas.  
O professor pode satisfazer-se profissionalmente de várias maneiras 
desde que, se coloque á sua disposição aquilo que é básico:  condições 
aceitáveis de trabalho, remuneração compatível e valorização do seu 
trabalho. 
Para que o gestor escolar consiga motivar e satisfazer seus 
colaboradores “professores”, é preciso que adote um tipo de liderança 
aceitável e que possibilite o envolvimento das partes na planificação, 
resolução e avaliação dos processos decorrentes na instituição. Assim, é 
necessário que este se revista de uma liderança mista participativa e 
democrática. 
 
3.3. Catalisadores da motivação e satisfação profissional do 
professor 
Pensamos que a motivação implica fatores estimulantes, que 
direcionam e sustentam o comportamento e comprometimento do 
professor à profissão. 
Falar da motivação e satisfação do professor, é olhar para uma força 
que move o indivíduo enquanto técnico, a alcançar objetivos e elevar a 
sua dignidade como pessoa. Um trabalhador satisfeito normalmente 
exibe uma conduta mais ajustada a qualquer organização em relação ao 
que se encontra insatisfeito (Fontes 2002). Para o professor, a motivação 
é condição primordial tanto para o bem-estar como para a qualidade do 
trabalho que leva a cabo no dia-a-dia, porque não é fácil lidar com 




dias. Por isso, é preciso que este profissional tenha capacidades e 
condições de a cada dia se automotivar. 
Na fase de guerra que o país viveu, o processo de enquadramento e 
transição de carreira dos agentes da educação ficou paralisado, razão 
pela qual antes do novo enquadramento salarial de 2008, reinou 
desmotivação profissional e salarial, uma vez que os professores 
sentiam-se não considerados pela sociedade, desprezados, tinham 
salários baixos, reinava um alto grau de absentismo, alguns procuravam 
realizar atividades de outra natureza que os pudessem garantir melhores 
salários, muitos professores abandonaram a atividade docente, além de 
que algumas vezes havia greves para manifestar o desagrado da classe 
com base no artigo 51º da constituição da república de Angola, 
conjugado com as disposições da lei 23/91 de 15 de Julho (Lei da greve 
e Nova Gazeta, 2018). 
Atualmente, após o alcance da paz e com o surgimento de uma certa 
estabilidade económica e social no país, surge então a grande procura 
por parte de pessoas que procuram ingressar no ministério da educação 
porque se passou a haver sentir até um determinado período, melhorias 
salariais. Desta forma, os profissionais de educação começaram a 
aumentarem o seu nível académico com vista a adquirirem mais 
competências, profissionalismo e possuírem melhor enquadramento 
salarial. Este tempo em que se pensava que o profissional de educação 
estava a ganhar outro estatuto e passou a ser bem consideração pela 
sociedade, motivou que muitos trabalhadores de outros ministérios como 
é o caso da Saúde, MINARS (Ministério da Assistência e Reinserção 
Social), Segurança Social, Pescas e outros organismos, começassem a se 
transferir para o Ministério da Educação beneficiando-se do decreto 
executivo conjunto Nº 230/12 de 1 de Agosto, do Ministério das 
Finanças, Ministério da Educação e Ministério da Economia de Angola 
que tornou fácil a transição de quadros de um ministério para outro . Em 
função dos constrangimentos que se começaram a registar nestas 
transferências para o Ministério da Educação, muito rapidamente o 
governo colocou um freio na situação, porque se estava a se constatar o 
ingresso de muitas pessoas não devidamente qualificadas para a 
docência, contribuindo desta forma para a má qualidade de ensino em 
Angola. 
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Era notória a desmotivação de muitos professores, principalmente 
para aqueles que possuíam baixo nível académico, mas que depois de 
mais de dez anos passados desde o último enquadramento salarial em 
2008, elevaram os seus graus académicos tornando-se bacharéis, 
licenciados, mestres e até mesmo doutores, sem que vissem alguma ação 
da parte do governo para o devido ajustamento nas suas categorias 
profissionais e salariais. Esta desmotivação global dos trabalhadores da 
educação, levou os representantes dos sindicatos, à várias tentativas de 
negociações com o Ministério da Educação no sentido de serem 
ultrapassadas as causas da insatisfação dos professores. Tais contactos 
entre os sindicatos e a educação consumiram bastante tempo levando a 
ações de greve dos profissionais de educação de nove a quinze de abril 
de 2018, orientada pela nota nº 07/SPB-SIMPROF/2018, do secretariado 
provincial de Benguela. Tendo em conta esta realidade vivenciada, 
houve necessidade de um encontro de concertação e face as negociações 
entre a comissão de concertação do ministério da educação e os 
delegados de greve do SINPROF Sindicato Independente de 
Professores), o que determinou o levantamento da greve, tendo se 
retomado o curso normal das aulas, no dia dezasseis de abril do mesmo 
ano. Fruto da insistência e perspicácia de um dos sindicatos, 
nomeadamente SIMPROF (Sindicato Independente dos Professores), 
resultou a circular nº 14/2018 de 7 de setembro, que orientava os 
gabinetes provinciais da educação a criarem um grupo de trabalho para a 
criação de condições com vista a receção, avaliação e elaboração dos 
mapas com novas propostas de transição na carreira dos agentes da 
educação. Neste processo, muitos professores sentiram-se motivados e 
outros, porém desmotivados tendo em conta a satisfação ou não dos seus 
anseios fruto da condição académica de cada um no momento da 
decorrência do processo de acertos de categorias e de salários. 
A par da remuneração, a formação é um dos elementos que eleva a 
motivação profissional do professor, se tivermos que reconsiderar que 
Herzberg apontou o salário como um dos fatores higiénicos essenciais. 
Tendo em conta esta realidade, Teixeira (2005), considerou que, a 
remuneração ajuda imenso na satisfação das necessidades dos níveis 
mais baixos, inclusive as necessidades de estima, sobretudo as pessoas 




famílias comparativamente as pessoas com a vida já mais realizada. É 
assim que, numa mesma instituição podemos encontrar professores que 
aumentando o salário motivam-se ao ponto de melhorarem sua prestação 
de serviço e por outro lado, aqueles professores a quem não é o dinheiro 
que satisfaz, mas eventualmente, uma proposta de formação por 
exemplo pode aumentar a sua motivação profissional. Pereira (2004), 
considera que os objetivos centrados na aprendizagem são mais 
suscetíveis de proporcionarem o desenvolvimento da motivação, da 
competência e do desempenho. Por seu turno, Neves (2002), argumenta 
que se para algumas pessoas, as remunerações podem ser o aspeto mais 
importante, para outras pessoas é mais reconfortante e 
consequentemente mais importante, assumirem as condições do próprio 
trabalho em si. 
A teoria das necessidades de Maslow, incentiva a priorização das 
necessidades gerais do ser humano de forma hierárquica: fisiológicas, 
segurança, social, estima e autoatuação, porque achamos que quando 
estas estão asseguradas eventualmente nada mais pode preocupar o 
professor, que o impeça de desenvolver suas tarefas como condutor e 
facilitador do saber (Gonçalves, 2012). Nesta hierarquia das 
necessidades, privilegiamos as fisiológicas, segurança e sociais pela 
grande influência que exercem em outras necessidades de nível superior, 
assim como no comportamento humano pois, a satisfação destas 
necessidades tem o poder de alavancar a autoconfiança e prestígio e caso 
não sejam satisfeitas, o professor tende a solidão e dificuldade em 
adaptar-se socialmente (Fachada, 2014). 
Para qualquer trabalho é necessária uma motivação intrínseca do 
indivíduo. No pensar de Afonso (2009), os comportamentos que se 
verificam nas atividades intrínseca, da pessoa em causa. Em poucas 
palavras, é necessário que o professor enquanto profissional, desenvolva 
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Fonte: Elaboração própria 
 
Existe uma ligação triangular sistémica entre as três componentes 
que elevam o desempenho profissional do professor. 
A figura acima representada, é para nós um indicativo de que 
motivação, satisfação e competência profissionais são elementos que 
andam de mãos dadas, funcionando de forma sistemática porque 
acredita-se que existe uma grande ligação entre a motivação e a 
satisfação para o desempenho profissional dos professores. Nesta 
perspetiva de Neves (2002), no que diz respeito a gestão de pessoas é 
importante que haja preocupação com o desenvolvimento da 
polivalência, garantindo uma motivação diferente para o trabalho e 







sentir seguro, amado e considerado no local de trabalho, principalmente 
quando reconhecido pelo nosso superior hierárquico. Tudo isso, tende 
para uma qualidade efetiva no trabalho realizado. Quando somos 
motivados para o trabalho, sentimo-nos bem e com mais entusiasmo 
para cumprir as nossas atividades propostas.  
Na perspetiva de Gonçalves (2012), ocorrem seis formas de 
satisfação laboral: progressiva, estabilidade, resignada, construtiva, fixa 
e pseudo. São, portanto, momentos inconstantes que vão depender das 
condições intrínsecas e extrínsecas que envolvem o profissional. 
Para que o gestor escolar consiga motivar e satisfazer seus 
colaboradores (professores), é preciso que este adote um tipo de 
liderança aceitável e que possibilite o envolvimento das partes na 
planificação, resolução e avaliação dos processos decorrentes na 
instituição. Assim, é necessário que este se revista de uma liderança 
mista, participativa e democrática. Portanto, o líder é participativo 
quando envolve os subordinados na preparação da tomada de decisões 
dando a opinião final como conclusão, o que quer dizer que, sabe ouvir 
antes de tomar qualquer decisão. O líder passa por uma atitude 
democrática, quando deixa-se levar pela opinião e desejo dos liderados e 
com esta atitude consegue alcançar um nível de desempenho dos 
professores pela flexibilidade empregue (Teixeira, 2005). 
 
4. INVESTIGAÇÃO EMPÍRICA 
 
4.1. Metodologia 
A investigação efetuada tem como principal finalidade caracterizar a 
influência da motivação e da satisfação laboral dos professores no 
desempenho de suas funções. Para tal, foi desenvolvida uma 
investigação de cariz descritivo numa abordagem qualitativa, sem 
descorar a componente quantitativa.  
A recolha de dados foi feita através de inquérito por questionário e 
por entrevista, construído através da adaptação de Júnior e Oliveira 
(2009), tendo em conta as dimensões: organização das turmas, número 
de alunos, domínios da motivação profissional, satisfação profissional, 
categoria e remuneração bem como a relação entre motivação e 
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satisfação para o desempenho profissional. Para o tratamento dos dados 
obtidos, foi utilizado o programa estatístico SPSS 23.0. 
Os sujeitos, são professores frente ao aluno das escolas urbanas 
públicas do I ciclo do ensino secundário do município de Benguela, 
pertencentes as zonas A, D e E. 
Partindo da ideia de (Pinto, 2012. ; Pardal e Lopes, 2011),  a amostra 
obtida é do tipo estratificado por se iniciar com a divisão dos estratos 
retirados das seis (6) zonas escolares existentes no município, passando 
a ser homogéneos em termos de variáveis de estudo abarcando todos 
elementos da população, que permitiu selecionar a posterior os 
elementos de cada estrato de forma aleatória simples. Desta forma, os 
estratos passaram a ser representados na mesma proporção em que se 
encontram na população tornando-se mais representativos. 
 
4.2. Descrição da amostra 
Para amostra deste trabalho selecionou-se de forma aleatória simples 
367 professores dos quais 211 (57,5%) do sexo feminino e 156 (42,5%) 
do sexo masculino.  
As idades variam entre 23-30 anos, 89 (24,3%); entre 31-40 anos, 
152 (41,4%); entre 41-50 anos, 103 (28,1%); entre 51-60 anos, 23 
(6,3%).  
Quanto ao tempo de serviço, 34 (9,3%) têm entre 1-5 anos de 
serviço; 47 (12,8%) com 6-10 anos de serviço; 161 (43,9%) entre 11-20 
anos de serviço; 119 (32,4%) entre 21-35 anos de serviço; 6 (1,6%) com 
mais de 35 anos de serviço. Tais dados levam-nos a deduzir que os 
profissionais abrangidos possuem certa idoneidade e são experientes na 
sua maioria, pelo tempo em que se encontram a exercer esta profissão. 
Contudo, é preciso algum incentivo que os possa tornar cada vez 
melhores no exercício de suas funções e todos eles atenderam ao 
questionário.  
Para a entrevista semiestruturada selecionaram-se de forma aleatória 
simples vinte e um professores, sendo 7 em cada escola. O guião de 
entrevista dirigido aos professores da escola continha três dimensões. A 
primeira parte, alberga questões referentes a motivação individual dos 
professores, na segunda parte encontramos questões sobre o nível de 




condições de trabalho para o cumprimento dos deveres e satisfação dos 
profissionais, bem como a relação entre motivação, satisfação e 
desempenho profissional. Com esta técnica, foi possível obter 
informações fiáveis sobre o assunto em estudo. 
O questionário dirigido aos professores, continha três dimensões 
(dimensão sobre a motivação individual dos professores, sobre 
condições de trabalho para o cumprimento dos deveres, sobre a 
satisfação dos professores e sobre a relação entre motivação, satisfação e 
desempenho profissional).  
Para o suporte estatístico dos dados obtidos, foi utilizado o 
procedimento Matemático-Estatístico que, segundo Mezquita e 
Rodriguez (2004, p. 20), “cumprem uma função relevante na 
investigação educacional, já que contribuem na recolha de dados 
empíricos obtidos e estabelecer as generalizações apropriadas dos 
mesmos’’. Neste sentido, o procedimento matemático-estatístico 
permitiu à quantificação e processamento dos dados, em frequência e 





O que lhe Motivou a ser professor/a 
                  n                   % 
Ensinar crianças 165 45,0 
Bom salário 35 9,5 
Sempre tive motivação 
para tal 
167 45,5 
Total 367 100,0 
 
Da questão, o que lhe motivou a ser professor/a? A maioria dos 
inqueridos (45,5%) respondeu que sempre teve motivação para tal, 
45,0% disse que gosta de ensinar crianças, sendo que os restantes 
inquiridos responderam, bom salário. 
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Tendo em conta aos resultados obtidos nas amostras, é possível 
perceber que maior parte dos professores afirmam ter sempre motivação 
e vocação na profissão docente. Desta forma, acredita-se serem pouco 
satisfatórios os resultados obtidos, uma vez que os indicadores apontam 
para uma satisfação intrínseca dos professores para a profissão, com 
diferença de apenas 0,5% com relação aos que ingressaram por salário. 
(Fachada, 2014 e Teixeira, 2005), defendem que, o individuo é a única 
pessoa que pode motivar a si próprio movendo-se para atuar de alguma 
maneira buscando a autorrealização. Para que o processo de gestão 
motivacional ocorra da melhor forma os gestores devem assumir com 
responsabilidade e rigor as suas tarefas, no sentido de levar todo o 
pessoal e entregar-se afincadamente nesta tarefa árdua de ensinar. 
Por outra, é necessário que as direções, os gestores e as instituições 
escolares evidenciem esforços no sentido de aplicar um conjunto de 
estratégias para manter ou elevar o grau de motivação dos professores, 
no processo docente educativo. 
Segundo Bruce (2006, p. 9), “a motivação está dentro de cada um e, é 
ela que impulsiona a buscar o que desejamos”. No entanto, podemos 
entender que na sua maioria, afirmam que desde então tiveram 
inclinação para o professorado e isto impulsionou-lhes a cumprirem com 
esta tarefa. Nisto, entende-se que ninguém pode motivar a outra pessoa 
mais sim ajudá-lo a melhorar. A motivação deve ser considerada como 
um momento de aprendizagem, tanto para o aluno quanto para o 
professor, uma vez que os fatores devem ser utilizados como forma de 
permitir à ambos a perceção do desenvolvimento, dos erros, das falhas, 




Tem outro trabalho remunerado? 
                      n                   % 
Sim 46 12,5 
Não 321 87,5 




Observando o quadro e a tabela acima descrita sobre a pergunta, tem 
outro trabalho remunerado? Mais do que metade [321] (87,55%) 
respondeu que não tem outro trabalho remunerado, contra [46] (12,5 %) 
que afirma que sim, tem outro. 
Deste modo, pode-se constatar que grande parte dos professores não 
tem colaborações em outras instituições de ensino, nem outros trabalhos 
remunerados que os possam levar ao incumprimento de suas tarefas. 
Para tal, é necessário que se reconheça e valores e este aspeto de 
fidelidade, porque nos últimos tempos muitos profissionais andam a 
procura da segunda alternativa, principalmente quando tem um 
rendimento mensal reduzido que não permite satisfazer todos seus 
intentos. 
No entanto, é preciso que se faça algo para mante-los firmes e fies 
para que não passem necessidades extremas que os leve a buscar outras 
fontes de subsistência. 
 
Tabela 3 
Em quantas escolas trabalhas 
     n      % 
Em apenas uma escola 321 87,5 
Em mais de uma escola 46 12,5 
Total 367 100,0 
 
Analisando os resultados acima, pode-se inferir que conforme já 
constatado no ponto anterior (87.5 %) afirma prestar trabalho apenas em 
uma escola e outros (12,5%) foram honestos em declarar que trabalham 
em mais de uma escola. 
Louvamos a fidelidade destes profissionais em trabalharem em 
apenas uma escola pois, quando se possui mais de um trabalho, fica 
muito difícil satisfazer ambas partes com um trabalho de qualidade, 
porque o professor cansa-se e tal esgotamento pode evoluir para 
frustração. O professor que trabalha numa única instituição é 
considerado um colaborador fiel, que não busca outros interesses para a 
satisfação das suas necessidades, mas sim luta para que suas 
necessidades possam ser supridas mediante a prestação de seu trabalho. 
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Tudo depende das convexões dentro da instituição, tendo em conta as 
diferenças de personalidade ou desarmonia comportamental e cultural de 
cada individuo enquanto profissional conforme defende (Sobral e 
Capucho, 2019). 
Apela-se as instituições educacionais (do estado, neste caso) para que 
valorizem esta fidelidade dos professores porque sabemos que, devido 
aos salários baixos que são auferidos atualmente em Angola, e que não 
fazem frente ao pesado custo de vida, quase que todos nós, somos 
tentados a partir para uma segunda alternativa de emprego. 
 
Tabela 4 
                          Como consideras as atividades que realiza 
 n % 
Excelente 32 8,7 
Adequado 315 85,8 
Baixo 20 5,4 
Total 367 100,0 
 
Olhando na questão, como consideras as atividades que realizas, 
[85%] (315), consideram adequada a atividade realizada, enquanto 
[8,1%] (32) dizem que a atividade que realizam é excelente e [5,4%] 
(20) consideram ser baixa a atividade realizada. 
Assim, podemos verificar que boa parte dos professores consideram 
que a atividades realizada por eles têm sido adequadas apesar de existir 
uns alguns que consideram baixa. As planificações das atividades 
docentes têm que ser de uma forma equilibrada para que ninguém se 
sinta prejudicado ou injustiçado, porque o professor precisa estar 
animado com o que realiza. Veiga (2013), considera que, toda o trabalho 
a executar deve ser objetivada, pois que os objetivos do desempenho 
incidem na atenção dos trabalhadores para terminar as tarefas. De acordo 
a Lei de Base nº 17/16 de 7 de Outubro, do Ministério da Educação, a 
atividade realizada pelos professores está na medida certa uma vez que a 
carga horária se situa entre os 12 e 24 tempos de uma forma geral, com 
as seguintes particularidades: para professores simples entre 20 a 24 




Professores com mais de 30 anos de serviço 12 a 16 tempos semanais e 
os coordenadores de turma podem ter entre 18 à 20 tempos semanais.  
 
Tabela 5 
Como consideras o ambiente no seu local de trabalho 










Muito Agradável 198 54,0 
Total 367 100,0 
 
Quanto os resultados dos inquiridos com relação ao ambiente de 
trabalho, maior parte recai para [54%] (198) que deram resposta positiva 
quanto ao ambiente de trabalho, [37%] (136) responderam que o 
ambiente de trabalho é agradável e os restantes [4,9%] (18) afirmaram 
que tem sido meio chato e por último [4,1%] (15) assinalaram que é 
desagradável. 
O horário do professor efetivo ou em regime probatório é de 24 
tempos semanais, em regime de dedicação exclusiva, integra a 
componente letiva e a componente não letiva. Por outra, a prestação do 
trabalho letivo diário não pode exceder cinco horas letivas, pelo que a 
permanência do professor na escola é obrigatória por um período 
mínimo de 7 horas semanais e no máximo de 12 horas semanais, 
permitido desta feita o cumprimento das atividades não letivas, dentro 
dos seis dias semanais. 
Relativamente a esta questão, o ambiente de trabalho é uma 
componente que traduz satisfação entre todos os atores deste processo 
auxiliando a motivação e satisfação no local de trabalho, levando 
consigo o desenvolvimento da organização e do próprio docente. Com 
isto é necessário que se eleve a motivação dos professores com algumas 
ações como formação contínua, promoção e transições de categorias, 
melhoramento salarial, melhores condições de trabalho entre outros para 
um desempenho apropriado das suas funções assim como a satisfação no 
que se realiza. 
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Estás satisfeito com o teu salário 
 n % 
Muito Satisfeito 29 7,9 
Satisfeito 91 24,8 
Pouco Satisfeito 113 30,8 
Insatisfeito 134 36,5 
Total 367 100,0 
 
Quanto aos resultados obtidos aos inquiridos sobre a satisfação do 
salário, maior percentagem recai aos insatisfeitos [36,5%] (134), e 
seguem-se os que dizem estarem pouco satisfeitos [30,8%] (113) e 
depois [24,8%] (91) que afirmaram que estão satisfeitos e [7,9%] (29) 
que responderam estarem muito satisfeitos. 
Estes resultados confirmam a insatisfação dos professores quanto ao 
salário que lhes é oferecido, como resultado do seu trabalho. Apesar de 
algumas correntes defenderem que nem sempre o salário é o elemento 
principal da satisfação do profissional, não é o que se verifica no seio 
dos professores em Angola e em particular no município de Benguela. 
Neste momento, tem-se acompanhado várias negociações entre o 
Sindicato Independente de Professores – SINPROF e o governo de 
Angola, na pessoa do Ministério da Educação para um acordo salarial, 
enquadramento de categorias profissionais e melhoria nas condições de 
trabalho, que satisfaçam a classe. A não satisfação das exigências ora 
apontadas têm desembocado em greve parciais e que se não satisfeitas a 
tempo, poderá evoluir para outros contornos, de acordo a nota nº 
07/SPB-SIMPROF/2018, do secretariado provincial de Benguela.  
Segundo Veiga (2013), caso o professor esteja suficientemente 
motivado para o sucesso profissional, pode menosprezar o pagamento 
em detrimento do seu desempenho. Se há manifestação de insatisfação 
salarial é porque está de alguma forma relacionado ao progresso do 
professor. Nesta senda, é preciso que a entidade de direito trabalhe no 
sentido de garantir condições de trabalho e não só, que tendem ao 
melhoramento do bom desempenho do professor. É neste sentido que 




afirmara que, os fatores higiénicos, englobam o salário e estes são 
capazes de reduzir ou aumentar a insatisfação, mas não conseguem 
conduzir à motivação das pessoas. Assim, o profissional satisfeito pode 
encontrar motivações que o leve a se desempenhar melhor e 
proporcionar uma aprendizagem adequada aos seus escolares. 
 
Tabela 7 
Relação com a direção da escola 
 n % 
É uma grande dificuldade 60 16,3 
É pouca dificuldade 93 25,3 
Não é dificuldade 214 58,3 
Total 367 100,0 
 
Olhando na questão colocada sobre relação com direção da escola, 
dos (367) professores inquiridos que perfaz 100% dos quais (214) 
equivalente a 58,3%, responderam que não existem, (94) que perfaz 
25,3% disseram que é pouca dificuldade, (60) que perfaz 16,3% 
disseram que é uma grande dificuldade. 
Os resultados demonstram-nos que para a maioria dos professores a 
relação com a direção da escola é salutar, por não existirem problemas 
maiores e, isto é bem visto porque, quando há convivência harmoniosa 
entre docentes e direção da escola, os mesmos alimentam cada vez mais 
a sua motivação e satisfação para a realização de qualquer tarefa, dentro 
ou fora da instituição. Mas queremos salientar o número de professores 
que não consideram boa a relação com a direção da sua escola. Este, 
deve ser o foco de isentivo para que todos se sintam bem aconchegados, 
apesar de sabermos que é difícil satisfazer a todos. O profissional tem 
que considerar a escola como sua segunda casa e isto, só é possível se, se 
manter uma relação de harmonia na convivência com seus superiores 
hierárquicos e colegas. Para tal, Cox et al (2000), defendem que, é 
fundamental a existência de um relacionamento agradável e sadio no 
trabalho para o bem do individuo enquanto profissional e da própria 
organização 
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Condições de trabalho 
 
Tendo em conta a questão colocada sobre as condições de trabalhos, 
dos (367) professores inquiridos que perfaz 100% dos quais (93) 
equivalentes a 25,3% responderam que não é dificuldade, (121) que 
perfaz 33% disseram que é pouca dificuldade, (153) que perfaz 41% 
disseram que é uma grande dificuldade. 
Consideramos preocupantes os dados obtidos, porque maior parte dos 
professores afirmam que existe uma grande dificuldade. Não é possível 
encontrarmos professores motivados e satisfeitos com o exercício de 
suas funções, quando não existem condições de trabalho, porque estes 
são elementos primordiais que proporcionam a boa realização das 
atividades laborais em qualquer organização pública ou privada. Assim, 
não satisfazendo esta componente, estaremos a comprometer o 
desenvolvimento adequado das tarefas dos docentes e propiciar a má 
qualidade do ensino no pais. 
Precisamos tomar consciência de que não é possível fazer uma 
educação de qualidade sem condições de trabalho necessárias. O 
profissional de educação por mais competência que tenha, nada pode 
fazer se não colocarem a sua disposição o necessário para cumprir com 
os objetivos do ensino. 
Desta feita, convido a quem de direito, para refletir neste dilema e 
mudar o quadro para que a educação em Angola conquiste espaço no 
âmbito da educação a nível internacional. 
 
  
 n % 
É uma grande dificuldade 153 41,7 
É pouca dificuldade 121 33,0 
Não é dificuldade 93 25,3 






 n % 
É uma grande dificuldade 236 64,3 
É pouca dificuldade 67 18,3 
Não é dificuldade 64 17,4 
Total 367 100,0 
 
Da questão, sobre número excessivo, dos (367) professores 
inquiridos que perfaz 100% dos quais (64) equivalente a 17,4% 
responderam que não existem, (67) que perfaz 18,3% disseram que é 
pouca dificuldade, (236) que perfaz 64,3% disseram que é uma grande 
dificuldade. 
A partir dos resultados acima expostos, podemos aferir a existência 
de um número elevado de alunos em sala de aulas, passando do normal 
exigido pela reforma que é de 35 alunos no máximo. É muito assustador 
e preocupante não só para o desempenho do professor, assim como para 
a aprendizagem dos alunos quando nos deparamos com turmas da 1ª, 2ª 
ou 3ª classes constituídas por 50 a 100 alunos e em condições péssimas 
como já dito acima. 
É bem sabido o quanto difícil e desgastante é trabalhar com turmas 
grandes como estas, com alunos cujas faixas etárias entre 7 e 9 anos 
idade com crianças muitas vezes hiperativas. É claro que isto baixa a 
cada dia a motivação dos professores, por mais profissionais que sejam, 
constrangendo assim o bom desempenho do professor.  
Precisamos respeitar e obedecer as orientações que regem os 
normativos da reforma educativa, quanto ao número de alunos por turma 
e não só, para facilitar o desempenho do professor e propiciar boa 
qualidade de ensino. 
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Análise dos resultados das entrevistas dirigidas aos professores do I 
ciclo do Ensino Secundário do município de Benguela/Angola. 
 
Tabela 10 
METACATEGORIA: “Níveis de motivação global dos professores e 







































































METACATEGORIA: “Satisfação dos profissionais e Relação entre 
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Cruzamento de resultados 
Neste ponto, pretende-se apresentar o cruzamento dos resultados 
obtidos através dos instrumentos de recolha de dados (Inquérito por 
questionário e entrevista), com vista a se averigua as convergências e 
divergências nas diferentes dimensões estudadas. Conforme já exposto 
no desenho metodológico, para a recolha de informações contou-se com 
uma amostra de 367 professores selecionados de forma estratificada, que 
respondeu ao questionário aplicado presencialmente em cada escola, 
com ajuda dos elementos da direção e 19 professores entrevistados, 
selecionados de forma aleatória a partir dos que participaram 
anteriormente no preenchimento do questionário. 
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Nesta dimensão todos os 
professores questionados 
foram unânimes em afirmar 
motivação no desempenho 
da sua profissão por 
vocação e gosto, razão pela 
qual continuam fiéis no seu 
local de trabalho. 
Quanto ao índice de motivação 
todos os entrevistados 
manifestam motivação 
profissional por apresentarem 
vocação e gosto no que fazem 
Nível de 
motivação global 
dos professores e 
Condições de 
trabalho para o 
cumprimento dos 
deveres 
Quanto ao nível de 
motivação global e 
condições para o 
cumprimento do trabalho 
verifica-se uma insatisfação 
por parte dos professores 
focalizando desta forma o 
enquadramento salarial, o 
número elevado de alunos 
por turma e a falta de 
condições de trabalho e 
relação com os pais e 
encarregados de educação. 
Nesta vertente encontra-se um 
grau de desmotivação 
principalmente pela falta de 
condições de trabalho, número 
excessivo de alunos por turma e 









Na sua opinião os 
professores consideram 
imprescindível a motivação 
e satisfação para o 
desempenho profissional.  
Na sua essência os professores 
consideram que é necessário 
que se atenda às necessidades 
psicossociais e profissionais 
para que haja motivação e 
satisfação para qualidade no 
desempenho das suas funções. 
 
Feito o cruzamento das ideias obtidas dos colaboradores deste 




professores apresentam profissionalismo, uma vez que demostram 
maturidade e convicção no exercício de suas tarefas profissionais apesar 
de apontarem alguns elementos que de certa maneira desmotiva-os, mas 
nem por isso tendem em desistir dos seus compromissos laborais. Ainda 
assim, prejudicam o bom desempenho profissional dos mesmos. Desta 
feita, é necessário que se melhorem as condições de trabalho no cômputo 




Quanto a motivação e satisfação dos docentes, caracteriza-se de 
forma negativa uma vez que na sua maioria, os professores manifestam 
insatisfação apesar de considerarem adequado e gostarem do trabalho 
que realizam. Olhando para os resultados ora citados, entendemos que, 
intrinsecamente falando, existe uma vontade e amor para o exercício da 
docência, mas é necessário que alguns fatores motivacionais sejam 
mobilizados e implementados sem perder de vista os elementos de nível 
básico (higiénicos), conforme defende Maslow, de maneira a permitir a 
satisfação permanente aos profissionais da docência. Humanamente 
falando não é possível encontrarmos um docente bem-disposto no 
serviço se lhe faltarem os elementos básicos do dia-a-dia, aquilo que 
mantem o individuo valorizado não só no trabalho como também na 
sociedade em geral. Estes elemento básicos, transmitem força interior 
(motivação) para o trabalho, porque quando o professor trabalha 
motivado, empenha-se e não há cansaço que o derrube, razão pela qual, 
Maslow ao falar da pirâmide das necessidades humanas apela em 
satisfazer as necessidades de nível baixo, porque quando satisfeitas 
elevam as de nível superior e dão uma predisposição para o trabalho ao 
professor. Bruce (2006), acrescenta que, satisfazer o lado humano é a 
chave do sucesso pois, as necessidades individuais não mudam pelo 
simples fato do professor cumprir com suas tarefas. 
Quanto aos vários elementos que concorrem para a desmotivação e 
insatisfação dos docentes em Benguela/Angola interferindo no bom 
desempenho profissional dos mesmos, os resultados destacam as 
condições de trabalho, o salário que os professores auferem, o número 
excessivo de alunos por turma e a transição para as categorias 
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profissionais desejadas pelos profissionais da docência. Tudo se 
comprova com o que se defende no jornal Nova Gazeta, de 1 de 
fevereiro de 2018: “O Sindicato Independente de Professores-SINPROF, 
reclama melhores condições para os professores”. Quando o professor se 
sente insatisfeito com o seu trabalho, de alguma maneira não apresenta 
um desempenho desejado nem realiza suas tarefas com alegria e 
satisfação. Tal como assegura Fachada (2014), na verdade o que falta 
aos professores neste caso não é capacidade de trabalho, mas sim, 
motivação. Para tal é necessário que, o executivo no poder ao traçar suas 
políticas governativas, dê um tratamento especial às questões que se 
apontam como indicadores de desmotivação e insatisfação e implemente 
ações motivacionais para que possamos ter docentes motivados, 
satisfeitos e comprometidos com a função. Tudo se resume nas 
características do trabalho que os professores têm realizado, que muitas 
vezes tem sido elemento desmotivador tendo em conta as dimensões do 
trabalho, estado psicológico crítico e resultados apontados por Hackman 
& Holdham (1980). Quando o professor se encontra desmotivado com 
qualquer elemento do trabalho, pode entrar em conflito consigo próprio, 
com os outros é com todos os factos inerentes ao trabalho que realiza. 
Razão pela qual, Sobral e Capucho (2019), defendem algumas formas 
que visam a resolução de conflitos, empregando várias dinâmicas na sua 
configuração onde uns procuram sempre ganhar, outros nem por isso, 
alguns buscam equilibrar a situação garantido uma harmonia e outros 
ainda simplesmente não fazem nada. 
Quanto ao papel da motivação e satisfação no desempenho 
profissional dos docentes em Benguela/Angola, entendemos ser a base 
para a execução das suas atividades com perfeição de forma a responder 
aos desafios que lhes são colocados no dia-a-dia com competência. No 
entanto, não é possível falar-se de qualidade de trabalho sem que se 
melhor as condições socioeconómicas e de trabalho dos docentes. Na 
verdade, a questão motivação tem sido uma preocupação primordial 
quanto a comportamentos institucionais e o desafio principal está na 
articulação entre a motivação e produtividade dos colaboradores, pelo 
que o estímulo passa a ser um dos elementos para melhorar o 
desempenho (Cunha et al., 2003). Dizer que, tendo em conta os 




elementos que proporciona força para boa execução das tarefas 
profissionais do professor. Os professores na sua maioria consideram 
que é necessário que se atendam às necessidades psicossociais e 
profissionais para que haja motivação e satisfação traduzidas em 
qualidade de desempenho das suas funções de modo a salvaguardar a 




Depois de analisados os resultados recolhidos e tendo em conta as 
conclusões encontradas, somos de opinião que as direções das escolas do 
I ciclo junto do Ministério da Educação, adotem melhores estratégias 
para motivação e satisfação laboral dos professores, para que estes 
possam desempenhar melhor suas tarefas ajudando assim o aluno na 
construção de conhecimentos, habilidades e atitudes sólidas.  
Tendo em conta os resultados e as conclusões obtidas, sugerem-se as 
seguintes estratégias que visam aumentar a motivação e satisfação 
laboral do professor neste subsistema de ensino: 
 Destacar os melhores professores durante cada ano letivo e, 
promover ações de reconhecimento através da atribuição de 
menções honrosas e elogios públicos; 
 Reconhecer as necessidades humanas dos professores; 
 Formação contínua para capacitar e habilitar profissionalmente 
os professores; 
 Participação dos professores na análise dos problemas e 
determinação das soluções da escola; 
 Indicações de funções em subcomissões de apoio a direção da 
escola; 
 Saber ouvir e atender as preocupações dos professores. 
Desta feita, convido a quem de direito para refletir neste dilema e 
mudar o quadro para que a educação em Angola esteja alinhada com o 
que é praticado a nível internacional. 
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Boletim de inquérito por questionário dirigido aos professores das 
escolas do I ciclo do Ensino Secundário em Benguela 
Data:________ 
Questionário 
É de nosso interesse desenvolver um trabalho de investigação, de maneira a 
darmos contributos no que concerne a motivação e satisfação laboral dos 
professores das escolas do I ciclo do ensino secundário na Província de 
Benguela e em especial no município sede, a fim de se harmonizar o 
ambiente de trabalho e melhorar a prestação de serviço no seio do 
professorado. 
A sua participação e informação fornecida é de grande importância para 
todos nós em geral e as suas respostas serão confidenciais e destinam-se 
exclusivamente para fins de investigação do tema em análise. 
Agradecemos que assinale com um (X) a respostas que achares correta. 
















      
3- Tempo de serviço: 
De 1 - 5 anos; 
De 6 – 10 anos; 
De 10 – 20 anos; 
De 21 – 35 anos;  
Mais de 35 anos. 
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4- O que lhe motivou a ser professor/a? 
Ensinar crianças            salário bom           Sempre tive motivação 
para tal 
5- Gostas de ser professor/a? 
Pouco             razoável            Muito 
6- Tem outro trabalho remunerado que não seja a docência?   
Sim                     Não 
7- Em quantas escolas trabalhas como docente? __________ 
8- Quantas horas semanais você trabalha na escola? ___________ 
9- Como consideras as atividades que realizas na escola? 
Excessivo                   Adequado                 Baixo     
10- Como consideras o ambiente no seu local de trabalho? 
Agradável        Pouco agradável         Desagradável        Muito 
Agradável 
11- Gostas da escola onde trabalhas? 
N/gosto             Gosto pouco              gosto muito 
12- Como são as relações com os seus companheiros de trabalho? 
a) Ótimas 
b) Boas                 
c) Regulares          
d) Más                   
e) Péssimas            
13- O que achas do seu salário? 






A partir desta altura far-se-á perguntas relacionadas a satisfação 
laboral principalmente em relação aos diferentes aspetos que 
compreendem o funcionamento da escola. 
14- Tendo em conta as dificuldades que enfrentas no dia- a- dia indica 
as mais relevantes no exercício das suas tarefas. 
 
É uma grande 
dificuldade 
 
Não é dificuldade 
 
a) Relação com a direção 
da escola 
  
b) Número excessivo de 
alunos por turma 
  
c) Falta de clareza no 
que se tem de fazer 
  
d) Organizar os trabalhos 
em sala de aulas  
  
e) Tempo necessário 
para a correção das 
avaliações 
  
f) Número excessivo de 
alunos por turma 
  
g) Falta de clareza no 
que se tem de fazer 
  
h) Organizar os trabalhos 
em sala de aula 
  
i) Tempo necessário 
para a correção das 
avaliações 
  
j) Participação em 
reuniões pedagógicas 
  
k) Domínio de novos 
conhecimentos  
  
l) Relação com as 
famílias dos alunos 
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15- Selecione três expressões com um (X) que achares certa. O que 
mais necessito para melhorar meu trabalho na escola é 
a) Melhor condição económica e material da escola 
b) Apoio do sindicato 
c) Estímulo e motivação 
d) Apoio pedagógico 
e) Desenvolver novas competências 
f) Turmas com 35 alunos   
16- Se no futuro tiveres oportunidade de mudar a escola que aspetos 
melhoraria 
a) Condições materiais da escola 
b) Trabalho de supervisão 
c) A direção da escola 
d) As formas de relacionamento entre professores 
e) A gestão na escola 
f) As relações com a direção da educação 
g) A carga horaria 
 
17- Estás satisfeito com o teu salário? 
Satisfeito        Muito satisfeito            Pouco satisfeito          
Insatisfeito     
18- Na sua escola tem-se realizado seminário de refrescamento e 
capacitação? 
Algumas vezes                 Poucas vezes             Nunca            
Sempre 
19- O seminário tem ajudado a melhorar o seu desempenho 
profissional? 
Sim                                        Não 
20- Em relação ao seu emprego atual, pretendes: 
a) Permanecer nele             
b) Mudar de emprego          
m) Disponibilidade de 
materiais didáticos 
  






c) Mudar de profissão          
21- Comparando com o início de sua carreira, você considera que seu 
trabalho esta (Selecione apenas uma opinião). 
a) Bem melhor 
b) Menos satisfatório 
c) Igual 
 
22- Dê a sua opinião sobre o impacto da reforma educativa no processo 
docente indicando a melhoria nos seguintes aspetos. 





    
Qualidade de ensino 
nos alunos 
    
Possibilidade de 
participar na tomada 
de decisão 
    
Inovações 
pedagógica 




    
Melhoria nos 
métodos de ensino 
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Guião de entrevista aos professores das escolas do I ciclo do ensino 
secundário no município de Benguela. 
 
Dados do Entrevistado: 
Género:  Feminino              Masculino  
 
 




Conhecer o papel da motivação e satisfação no desempenho profissional 
dos docentes em Benguela/Angola.  
 
Objetivo Específico Questões 
Identificar o tipo de índices 
de motivação individuais dos 
professores 
1. Sente-se motivado no seu dia-a-dia para a sua 
prática profissional? 
2. De que forma afeta a organização do número 





3. Quais as motivações que considera importantes 
para a sua atuação enquanto professor? 
4. Está de acordo com a categoria em que se 
encontra e a remuneração que recebe? 
5. Das motivações que enunciou, estabeleça a 
hierarquia das motivações que considera 
imprescindíveis enquanto profissional?  
Percecionar os níveis de 
motivação global dos 
professores 
6. Na sua opinião, os professores da sua Escola 
sentem-se, na sua maioria, motivados? 
7. Quais os aspetos motivacionais que, na sua 
opinião, os professores mais consideram? 
Verificar as condições de 
trabalho postas a disposição 
do professor para o 
cumprimento do seu dever 
8. Que condições didático-pedagógico necessitas 
na escola para melhor desenvolver o seu trabalho? 
De que formas? 
Identificar a satisfação dos 
profissionais na sua prática 
diária? 
9. O que é para si mais satisfatório na prática 
profissional? 
10. Na sua opinião, a satisfação dos professores 
pela sua atividade influencia a sua prática 
profissional? De que formas? 
Perceber a relação entre a 
motivação, satisfação e 
desempenho profissional 
11. Considera que a conjugação da motivação e 
da satisfação favorecem o desempenho dos 
professores? De que forma? 
 
